ความสัมพันธ์ระหว่างความกระปรี้กระเปร่าในงานกับผลการปฏิบัติงานโดยมีความยืดหยุ่นทางการรู้คิด การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ความยืนหยัดในงาน และการกำหนดเป้าหมาย ที่ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผ่าน by (Kamon Sritangratanakul), กมล ศรีตั้งรัตนกุล & (Watcharaporn Boonyasiriwat), วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์
ISSN 2228-9453 Journal of Behavioral Science for Development   Vol.7  No.1   January 2015 Pag e | 27 
วารสารพฤตกิรรมศาสตร์เพ่ือการพฒันา   ปีท่ี 7   ฉบบัท่ี 1   มกราคม 2558      ลขิสทิธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
Relationship Between Vigor and Job Performance: The Mediating Effects of Cognitive 








The aims of the current study are to examine the relationship between vigor and job 
performance, and to test the mediating effects of cognitive flexibility, co-worker support, task 
persistence, and difficulty of self-set goals on the relationship. Three hundred and nine Thai 
employees from private organizations in Bangkok Metropolitan region gave selt report tor vigor , 
cognitive flexibility, coworker support, difficulty of self-set goal, and perception of their own job 
performance. Participants’ immediate supervisor provided assessments of participants’ task 
persistence and overall job performance. A mediating analysis using bootstrapping indicates that, 
as expected, vigor significantly predicts job performance (participants’ and supervisors’ 
combined; [β = .98, R2= .35, F (3,305) = 53.53, p < .001). Cognitive flexibility (indirect effect = 
.12, BCs 95% CI [.07, .19]), task persistence (indirect effect = .16, BCs 95% CI [.08, .25]), and 
difficulty of self-set goal (indirect effect = .07, BCs 95% CI [.01, .14]) significantly mediats the 
predictive effect of vigor on job performance, while co-worker support does not (indirect effect = 
.01, BCs 95% CI [-.06, .07]). 
 
  Keywords: Job performance, Vigor, Cognitive flexibility, Co-worker support, Task 
persistence, Difficulty of self-set goals 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความกระปร้ีกระเปร่าในงานกับผลการปฏิบัตงิานโดยมีความยืดหยุ่น






 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงาน (vigor) และผล
การปฏิบัติงาน (job performance) และตรวจสอบอิทธิพลส฽งผ฽านของความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด (cognitive 
flexibility) การช฽วยเหลือจากเพ่ือนร฽วมงาน (coworker support) ความยืนหยัดในงาน (task persistence) และ





การปฏิบัติงาน (คะแนนรวมของการประเมินด฾วยตนเองและจากหัวหน฾างาน, B = .98, R2= .35, F (3,305) = 53.53, 
p < .001) ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .12 , BCs 95% CI [.07, .19]) ความ
ยืนหยัดในงาน (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .16, BCs 95% CI [.08, .25]) และการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทาย (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .07 , BCs 95% CI [.01, .14]) เป็นตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงานในขณะที่การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานไม฽
เป็นตัวแปรส฽งผ฽าน (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .01, BCs 95% CI [-.06, .07]) 
 คําสําคัญ: ผลการปฏิบัติงาน ความกระปรี้กระเปร฽าในงาน ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด การช฽วยเหลือจาก
เพ่ือนร฽วมงาน ความยืนหยัดในงาน การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย 
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บทน า 
 พนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยใช฾เวลาในสถานที่
ทํางานมากกว฽า 8 ชั่วโมงต฽อวัน หรือประมาณ 2,080 






Zelenski, Murphy, และ Jenkins (2008)พบว฽า
ความสามารถในการผลิตผลงานของพนักงานแปรผัน
ตามความพึงพอใจในงาน กับ อารมณ์ทางบวก 
(positive affect) เช฽นอารมณ์ดีใจ สดใส ภูมิใจคึกคัก 






ตัดสินใจของบุคคลดีขึ้น (Isen& Means, 1983) 
ทํางานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Grawitch, 
Munz, & Kramer, 2003) และช฽วยเหลือผู฾อ่ืนมาก





 การศึกษาความรู฾สึกกระปรี้กระเปร฽า (vigor) 
ในฐานะอารมณ์ทางบวกลักษณะหนึ่งโดยBeedie, 
Terry, และ Lane (2000) พบว฽าความรู฾สึก
กระปรี้กระเปร฽าความสับสน (confusion) และ
อารมณ์ซึมเศร฾า (depression) มีขนาดอิทธิพล 
(effect size) ต฽อผลการปฏิบัติงานด฾านการกีฬาที่
ระดับปานกลาง (ค฽าขนาดอิทธิพล = .47, -.40, &-.34 
ตามลําดับ) ส฽วนอารมณ์อ่ืน ๆ เช฽น อารมณ์โกรธ 
(anger) อารมณ์ตึงเครียด (tension) และ อารมณ์
อ฽อนล฾า (fatigue) มีขนาดอิทธิพลต฽อผลการ
ปฏิบัติงานด฾านการกีฬาที่ระดับค฽อนข฾างน฾อยจนถึง
น฾อยมาก (ค฽าขนาดอิทธิพล = -.27, -.25, & -.13) 




พลังในการทํางาน ประกอบด฾วยองค์ประกอบ 3 
องค์ประกอบ ดังนี้  
 1. พลังทางกาย (physical strength) 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกทาง
ร฽างกาย 
 2. พลังทางอารมณ์ (emotional energy) 
หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์ที่แสดงถึงความ
เข฾าอกเข฾าใจและเห็นใจผู฾อื่น 
 3. พลังทางการรู฾คิด (cognitive liveliness)
หมายถึง ความสามารถด฾านกระบวนการนึกคิดที่
ต฽อเนื่องและจิตใจที่คล฽องแคล฽วว฽องไว 









 งานวิจั ยนี้ จึ งมุ฽ งการศึกษาความสัม พันธ์
ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการ
ปฏิบัติงานตามกรอบแนวคิดของ Shirom (2011) 
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(cognitive flexibility) มากขึ้น ทําให฾บุคคลรวบรวม
ข฾อมูลได฾รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้นได฾ 




งานได฾ดีขึ้น (Tsai, Chen, & Liu, 2007),3) บุคคลมี
ความยืนหยัดในงาน (task persistence) มากขึ้น 
สามารถบากบั่นต฽อสู฾กับปัญหาและความยากลําบาก
ในการทํางานได฾ยาวนานยิ่งขึ้น (Tsai et al., 2007), 
และ 4) บุคคลตั้งเปูาหมายให฾ท฾าทายมากขึ้น มี
ความหวังและเชื่อมั่นว฽าจะนําไปสู฽ความสําเร็จมากขึ้น 
และทุ฽มเททํางานมากขึ้น (Seo, Barrett, & artunek, 
2004) จากนั้นผลที่ได฾รับจากการตั้งเปูาหมายที่ท฾า
ทายดังกล฽าวจึงช฽วยให฾บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี






ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัยครั้งนี้ 
 














พนักงานกล฾าลงมือทํากิจกรรมชนิดต฽าง ๆ มากขึ้น 
จากนั้นเมื่อมีพฤติกรรมกล฾าลงมือ พนักงานจึงพัฒนา
ทักษะส฽วนบุคคลแผ฽ขยายไปในทักษะหลายชนิด ทํา
ให฾ มี ทั กษะที่ ส ามารถ ใช฾ ใ นการปฏิ บั ติ ง าน ได฾
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 Thelwell และคณะ (2007) ศึกษาอิทธิพล
ของสถานะทางอารมณ์ก฽อนสอบ ต฽อความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองและระดับคะแนนสอบที่ตั้ง
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 สมมติฐานที่ 1 ความกระปรี้กระเปร฽าในงาน
เป็นตัวทํานายทางบวกต฽อผลการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานที่ 2 ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดเป็น
ตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์ระหว฽างความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงานบางส฽วน 




  สมมติฐานที่ 4 ความยืนหยัดในงานเป็นตัว
แปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์ระหว฽างความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงานบางส฽วน 






 ประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป 
อายุระหว฽าง 18 ถึง 60 ป ี
 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู฾ร฽วมการวิจัยคือพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป
ในเขตกรุงเทพมหานครจากบริษัทจํานวน 18 บริษัท 
ใช฾ วิ ธี การ เลื อกกลุ฽ มตั วอย฽ า งแบบตามสะดวก 







ตัวอย฽างที่นํามาประมวลผลได฾ 309 คน ทั้งนี้กลุ฽ม
ตัวอย฽างมีอายุระหว฽าง 18 - 60 ปี อายุเฉลี่ย 30.88 
ปี (ส฽วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.54 ปี) เป็นเพศชาย
จํานวน 99 คน (ร฾อยละ 32.00) หญิง 210 คน    
(ร฾อยละ 68.00) เป็นโสด 234 คน (ร฾อยละ 75.73) 
ส฽วนใหญ฽เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 240 คน 
(ร฾อยละ 77.67) เป็นพนักงานประจําในตําแหน฽ง
พนักงานบัญชี ฝุายบุคคล ฝุายคอมพิวเตอร์ วิศวกร 
ช฽างไฟฟูา แม฽บ฾าน พยาบาล และแพทย์ เป็นต฾น 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน ผู฾วิจัย
ใช฾มาตรวัดความกระปรี้กระเปร฽าในงาน ซึ่งผู฾วิจัยร฽วม
พัฒนาจากมาตร Shirom – Melamed Vigor 
Measure (Shirom, 2004) ร฽วมกับนิสิตระดับ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การอีก 11 คน โดยมีอาจารย์ ดร.วัชราภรณ์ 
บุญญศิริวัฒน์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษามีลักษณะเป็น
มาตรรวมการประมาณค฽าแบบ 7 ระดับ จาก 1 ถึง 7 
คะแนน คือ รู฾สึกเป็นประจํา (ได฾คะแนน 7) รู฾สึก
บ฽อยๆ รู฾สึกค฽อนข฾างบ฽อย รู฾สึกบางครั้ง รู฾สึกนานครั้ง 
แทบจะไม฽เคยรู฾สึก และไม฽เคยรู฾สึกเลย (ได฾คะแนน 1) 
มีตัวอย฽างข฾อกระทง เช฽น “ฉันรู฾สึกเต็มไปด฾วยความ
คึกคัก” มี 3 องค์ประกอบ รวมทั้งหมด14 ข฾อ
คณะผู฾วิจัยเรียบเรียงมาตรวัดความกระปรี้กระเปร฽า
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พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครฯ ที่




total correlation: CITC) พบว฽าทุกข฾อผ฽านเกณฑ์
ทดสอบและมีค฽าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาครวมทั้ง 14 ข฾อเท฽ากับ .93 แยกเป็นด฾านพลังทาง
กายจํานวน 5 ข฾อ (α = .93) พลังทางอารมณ์จํานวน 
4 ข฾อ (α = .89) และพลังทางความรู฾คิดจํานวน 5 ข฾อ 
(α = .85) แสดงให฾เห็นว฽ามาตรวัดมีความสอดคล฾อง
ภายในคณะผู฾พัฒนามาตรยังตรวจสอบความเที่ยง
ด฾วยวิธีการทดสอบซ้ํา (test re-test) โดยเว฾น
ระยะห฽างในการเก็บข฾อมูลครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 เป็น
เวลา2 สัปดาห์ พบว฽าคะแนนจากมาตรวัดความ
กระปรี้ กระเปร฽ า ในงานในช฽ วง เวลาแรก มี ค฽ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันที่ระดับสูงกับ
คะแนนจากกลุ฽มตัวอย฽างเดิมในเวลา2 สัปดาห์ต฽อมา 




(confirmatory factor analysis) พบว฽า โมเดล
ความกระปรี้กระเปร฽าในงานแบบ 3 องค์ประกอบ
ตามแนวคิดของ Shirom (2011)มีความถูกต฾องและ
กลมกลืนกับข฾อมูลเชิงประจักษ์ (F2 = 347.33, df = 
74, N = 585, p<.001) มีค฽าดัชนีความคลาดเคลื่อน
ของการประมาณค฽าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท฽ากับ 
.08(เกณฑ์บ฽งชี้ความกลมกลืนที่ดีคือควรน฾อยกว฽า .08 
หรือ .06) ค฽ารากกําลังสองเฉลี่ยของเศษที่เหลือในรูป
คะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท฽ากับ .044 (ควรน฾อย
กว฽ า  . 0 8 ) แล ะค฽ า ชี้ วั ด ร ะดั บ คว า มกล มกลื น




สอดคล฾ อ งพบว฽ า  คะแนนจากมาตรวั ดความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานมีค฽าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ใน
ทิศทางบวกกับคะแนนจากองค์ประกอบด฾านอารมณ์
ทางบวก (r = .74, p< .001, n = 140) และมีค฽า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทิศทางลบกับคะแนนจาก
องค์ประกอบด฾านอารมณ์ทางลบ (r = -.33, p< .001, 
n = 140) ของมาตรวัดอารมณ์ทางบวกและอารมณ์





นัยสําคัญ (r = -.43, p< .001, n = 140) แสดงให฾
เห็นว฽ ามาตรวัดความกระปรี้ กระเปร฽ า ในงาน
สอดคล฾องกับองค์ประกอบด฾านอารมณ์ทางบวก และ







เบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ (2552) ซึ่งเป็นมาตรการ
ประเมินจากหัวหน฾างาน มีลักษณะเป็นมาตรรวมการ
ประมาณค฽าแบบ 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ ดีมาก 




ในองค์การจํานวน31 คน ผลการทดสอบค฽า CITC มี
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ข฾อกระทงที่ผ฽านการทดสอบทั้งหมด 5 ข฾อ เป็นข฾อ
กระทงทางบวกทั้งหมด (α = .85) 
 3. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานแบบรายงาน
ตนเองผู฾วิจัยใช฾มาตรวัดผลการปฏิบัติงานตามการรับรู฾
ของพนักงานของนัทพร ศรีบุญรอด (2552) ซึ่ ง
พัฒนามาจากมาตรวัดผลการปฏิบัติงานตามการรับรู฾
ของพนักงานของ Hochwarter,Kacmar, Perrewe, 
และ Johnson (2003) ตัวอย฽างข฾อกระทง เช฽น “ฉัน
แสดงออกถึงความตั้ งใจที่จะทํางานให฾ดีขึ้น” มี
ลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค฽าแบบ 5 ระดับ
จาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เกิดบ฽อยครั้ง (ได฾คะแนน 5) เกิด
ค฽อนข฾างบ฽อยครั้ง เกิดขึ้นปานกลาง เกิดขึ้นน฾อยมาก 
และไม฽เคยเกิดขึ้นเลย (ได฾คะแนน 1) นัทพร ศรีบุญ
รอด (2552) นํามาตรวัดไปทดลองใช฾ กับพนักงาน
ของบริษัทเอกชนแห฽งหนึ่งจํานวน 62 คน และ
ทดสอบค฽า CITC มีข฾อกระทงที่ผ฽านการทดสอบ
ทั้งหมด 14 ข฾อ เป็นข฾อกระทงทางบวก 13 ข฾อ และ
ทางลบ 1 ข฾อ (α = .92) 












การรู฾คิดของ Torrance (1962) เป็นมาตรการ
ประเมินจากหัวหน฾างานเป็นมาตรรวมการประมาณ
ค฽าแบบ 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง 
(ได฾คะแนน 5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽เห็นด฾วย
พอๆกัน ไม฽เห็นด฾วย และไม฽เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾
คะแนน 1) ตัวอย฽างข฾อกระทง เช฽น “เมื่อพบปัญหาใน
การทํางาน พนักงานคนนี้เสนอแนะวิธีการแก฾ปัญหา
ที่เป็นไปได฾ได฾หลายวิธี” เป็นข฾อกระทงทางบวก 6 ข฾อ 







น฾อยกว฽าหรือเท฽ากับเปอร์ เซ็นต์ไทล์ที่  27) แล฾ว
คัดเลือกเฉพาะข฾อกระทงที่ผ฽านการทดสอบที่ระดับ




คัดเลือกข฾อกระทงที่มีค฽า CITC สูงที่สุด4 ข฾อมาใช฾ซึ่ง
เป็นข฾อกระทงทางบวกทั้งหมด (α = .94) จากนั้น 
ผู฾วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงสอดคล฾องกับกลุ฽ม
ตัวอย฽างขั้นพัฒนามาตรจํานวน 32 คน โดยวิเคราะห์
ค฽าสหสัมพันธ์กับคะแนนจากมาตรวัดความคิด
สร฾างสรรค์ของพนักงานตามการรับรู฾ของหัวหน฾างาน





ความคิดสร฾างสรรค์ในระดับสูงเท฽ากับ .76 (p< .001, 
N=32) แสดงว฽ามาตรวัดความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมี
ความตรงเชิงสอดคล฾องที่ด ี
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Tsai และคณะ (2007) มาตรวัดที่พัฒนาขึ้นเป็นการ
ประเมินด฾วยตนเองมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค฽า 5
ระดับจาก 1 ถึง 5ได฾แก฽ เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 
5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽เห็นด฾วยพอ ๆ กัน ไม฽เห็น
ด฾วยและไม฽เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 1) มีตัวอย฽าง
ข฾อกระทง เช฽น “ในที่ทํางาน เพ่ือนร฽วมงานมักทําให฾
ฉันมีกําลังใจ เมื่อฉันรู฾สึกเศร฾าใจ”แบ฽งออกเป็น 3 
ด฾ าน  ด฾ านการสนับสนุนทางอารมณ์  ด฾ านการ
สนับสนุนที่เป็นรูปธรรม และด฾านสนับสนุนด฾าน
ข฾อมูล ผู฾วิจัยนําไปทดลองใช฾กับกลุ฽มตัวอย฽างขั้น




ค฽า rวิกฤติ (59, .05, หนึ่งหาง) ที่ค฽า .21 ออกจากมาตร
วัด ทําซ้ําจนกระทั่งได฾ข฾อกระทงที่ผ฽านเกณฑ์ทุกข฾อ 
ผลการทดสอบได฾ข฾อกระทงที่ผ฽านเกณฑ์22 ข฾อ 
สุดท฾าย ผู฾วิจัยคัดเลือกข฾อกระทงที่มีค฽า CITC สูงที่สุด
ในแต฽ละองค์ประกอบมาองค์ประกอบละเท฽าๆ กันได฾
ข฾อกระทงทั้งมาตรรวม 15 ข฾อ (α = .91) แบ฽งเป็น
ด฾านการสนับสนุนทางอารมณ์ 5 ข฾อ (α = .87) ด฾าน
การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม 5 ข฾อ (α = .82) และ
ด฾านสนับสนุนด฾านข฾อมูล 5 ข฾อ (α = .86) เป็นข฾อ
กระทงทางบวก 7 ข฾อ และทางลบ 8 ข฾อ  
 6. มาตรวัดความยืนหยัดในงาน ผู฾วิจัยพัฒนา
มาตรวัดความยืนหยัดในงานขึ้นใหม฽ ตามแนวคิด
ความยืนหยัดในงานของ Tsai และคณะ (2007) เป็น
มาตรการประเมินจากหัวหน฾างาน มีลักษณะเป็น
มาตรประเมินค฽า 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เห็น
ด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽
เห็นด฾วยพอ ๆ กัน ไม฽เห็นด฾วย และไม฽เห็นด฾วยอย฽าง






กลุ฽มต่ํา พบว฽าผ฽านการทดสอบ t-test ทุกข฾อ จากนั้น
ผู฾วิจัยวิเคราะห์ค฽า CITC พบว฽าข฾อกระทงผ฽านการ
วิเคราะห์ทั้งหมด 12 ข฾อ จากนั้นผู฾วิจัยคัดเลือกข฾อ
กระทงที่มีค฽า CITC สูงที่สุดเพียง4 ข฾อมาใช฾ซึ่งเป็นข฾อ
กระทงทางบวกทั้งหมด (α = .96) 
 7. มาตรวัดการกําหนดเปูาหมายที่ท้าทาย 
ผู฾วิจัยพัฒนาขึ้นใหม฽ตามแนวคิดกําหนดเปูาหมายที่
ท฾าทายของ Thelwell และคณะ (2007) มีลักษณะ
เป็นมาตรประเมินค฽า 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เห็น
ด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽
เห็นด฾วยพอ ๆ กัน ไม฽เห็นด฾วย และไม฽เห็นด฾วยอย฽าง




พัฒนามาตร 61 คน นําข฾อมูลที่ได฾มาทดสอบ t-test 
เปรียบเทียบคะแนนของกลุ฽มสูงและกลุ฽มต่ําพบว฽าข฾อ
กระทงทั้ง 13 ข฾อผ฽านการทดสอบ จากนั้นนําข฾อ
กระทงท่ีได฾ไปวิเคราะห์ค฽า CITC พบว฽าข฾อกระทงผ฽าน
การวิเคราะห์ทั้ง 13 ข฾อ แบ฽งเป็นข฾อกระทงทางบวก 
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จากองค์การทั่วไปในเขตกรุงเทพ ฯ เพ่ือเก็บข฾อมูล 
โดยผู฾วิจัยเข฾าเก็บข฾อมูลแบบตามสะดวก จากองค์การ







ทางสถิติ SPSS และชุดคําสั่ง INDIRECT ของ 
Preacher และ Hayes (2008) ซึ่งเป็นส฽วนต฽อขยาย
ของโปรแกรม SPSS เพ่ือประมาณค฽าพารามิเตอร์
ด฾วยวิธีบูตสแตรป โดยกําหนดจํานวนการสุ฽มซ้ํา
ทั้งหมด 20,000 ครั้ง ผู฾วิจัยพบว฽าตัวแปรทาง
ประชากรศาสตร์ 2 ตัว ได฾แก฽ระดับการศึกษา และ
ฐานเงินเดือน สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได฾
อย฽างมีนัยสําคัญ (β = .10, B = .13, p< .05 และ  








 ข฾อมูลพบว฽ากลุ฽มตัวอย฽างมีอายุโดยเฉลี่ย 30.88 
ปี (SD = 7.54 ปี) จํานวนบุตรเฉลี่ย 0.33 คน (SD = 
0.66 คน) และมีอายุงานเฉลี่ย 4.85 ปี (SD = 6.42 ปี) 
เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส, จํานวนบุตร, อายุงาน,
ระดับการศึกษา,และตําแหน฽งไม฽มีสหสัมพันธ์ต฽อผล
การปฏิบัติงานอย฽างมีนัยสําคัญทางสถิต 
 ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ข฾ อ มู ล พ บ ว฽ า ค ว า ม
กระปรี้กระเปร฽าในงานเป็นตัวทํานายทางบวกต฽อผล
การปฏิบัติงานได฾อย฽างมีนัยสําคัญอย฽างสถิติ (β= .53, 
B = .98, R2 = .35, F (3,305) = 53.53, p< .01) 
แสดงให฾เห็นว฽า ยิ่งพนักงานมีความกระปรี้กระเปร฽าใน
งานมากขึ้นเท฽าไรก็ยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น




การปฏิบัติงานอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .12, BCa 95%  
ตารางท่ี 1 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย (N = 309) 
ตัวแปรและองค์ประกอบ 
ของตัวแปร M SD 
ตัวแปรและองค์ประกอบของตัวแปร 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 9.1 9.2 9.3 10 11 12 13 14 
1.เพศ - - -                 
2.อายุ 30.88 7.54 .03 -                
3.สถานภาพสมรส - - -.02 .43** -               
4.จํานวนบุตร 0.33 0.66 .02 .35** .60** -              
5.อายุงาน 4.84 6.42 .06 .79** .32** .26** -             
6.ระดับการศึกษา - - -.03 .01 -.19** -.14* -.12 -            
7.ตําแหน฽ง - - -.11* .40** .15** .19** .11 .25** -           
8.ฐานเงินเดือน - - -.08 .43** .04 .11 .10 .34** .60** -          
9. ความกระปรี้กระเปร฽าในงาน 5.03 0.87 -.11* -.02 .00 .04 -.01 .13* .05 .07 -         
9.1 พลังทางกาย 4.89 1.10 -.13* .02 .09 .11 .06 .01 .05 .03 .87** -        
9.2 พลังทางความคิด 4.85 0.96 -.09 -.07 .02 .02 -.06 .13* .07 .09 .89** .68** -       
9.3 พลังทางอารมณ์ 5.34 0.98 -.06 -.02 -.13* -.03 -.02 .21** .00 .06 .83** .54** .63** -      
10. ความยืดหยุ฽นในการรู฾คิด 3.50 0.70 -.07 .04 .09 .08 -.01 .14* .07 .21** .27** .20** .28** .23** -     
11. การสนับสนุนจากเพื่อน
ร฽วมงาน 
3.82 0.57 .08 .03 -.15** .00 .07 .27** .00 .16** .42** .27** .31** .52** .20** -    
12. ความยืนหยัดในงาน 3.71 0.68 -.07 -.09 .04 -.01 .01 .16** .00 .16** .25** .18** .23** .25** .66** .21** -   
13. การกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทาย 
3.89 0.49 -.01 .00 -.07 .02 -.03 .23** .05 .16** .43** .30** .39** .42** .19** .48** .25** -  
14. ผลการปฏิบัติงาน 0.00 1.61 -.04 .03 .07 .06 .05 .22** .09 .21** .55** .41** .56** .47** .63** .34** .66** .40** - 
* p < .05, สองหาง. ** p < .01, สองหาง. 
หมายเหตุ. ผลการปฏิบัติงาน คือ ผลรวมของค฽า zscore ของผลการปฏิบัติงานตามการประเมินของตนเองกับหัวหน฾างาน 
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CI [.07, .19]) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลส฽งผ฽านที่แสดง
ไว฾ในตารางที่ 2 ระบุได฾ว฽าหัวหน฾างานของพนักงาน
ป ร ะ เ มิ น พ นั ก ง า น ที่ รู฾ สึ ก ว฽ า ต น เ อ ง มี ค ว า ม
กระปรี้กระเปร฽าในขณะทํางานในระดับสูง ว฽ามีการรู฾
คิดท่ียืดหยุ฽นและแก฾ปัญหาได฾หลายรูปแบบมากขึ้นใน
ทิศทางเดียวกัน (a=.20, p< .01) ซึ่งช฽วยให฾พนักงาน
มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (b=.61, p< .01) ในขณะ
ที่ความกระปรี้กระเปร฽าในงานยังคงมีอิทธิพลทางตรง
ต฽อผลการปฏิบัติงานอย฽างมีนัยสําคัญทางสถิติ (c’ = 









ปฏิบัติ งาน(ab=.01,BCa95%CI[-.06,.07])  แม฾ว฽ า
ความกระปรี้กระเปร฽าในงานจะสามารถทํานายการ
รับรู฾ว฽าตนเองได฾รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานใน
ทิศทางบวกได฾ (a = .26, p< .01) แต฽การสนับสนุน
จาก เ พ่ือนร฽ วมงานไม฽ ส ามารถทํ านายผลการ




ความกระปรี้กระเปร฽างานกับผลการปฏิบัติงาน     
(ab = .16, BCa95% CI [.08, .25]) เนื่องจากความ
กระปรี้กระเปร฽าที่มากขึ้นสัมพันธ์กับความยืนหยัด
ต฽อสู฾ปัญหาที่เกี่ยวข฾องกับงานมากขึ้น (a = .18, p< 
.01) ขณะเดียวกันเมื่อพนักงานมีความยืนหยัดในงาน 
พนักงานก็สามารถทํางานสําเร็จลุล฽วงได฾มากขึ้นและมี










ขึ้นและใช฾ความสามารถมากขึ้นในทิศทางบวก       
(a = .22, p< .01) ซึ่งก็จะช฽วยให฾พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (b = .30, p< .05) ผลการวิจัยนี้
สนับสนุนสมมติฐานที่ 5 
 ผู฾ วิ จั ย เปรียบเทียบค฽าของขนาดอิทธิพล











BCa 95% CI  BC 95% CI Percentile 95% 
ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน 
ขนาดอิทธิพลทางอ฾อม 
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด .1231 -.0003 .03  .07 .19  .07 .19  .07 .19 
การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน .0069  .0003 .03 -.06 .07 -.05 .07 -.05 .07 
ความยืนหยัดในงาน .1554 <.0001 .04  .08 .25  .08 .25  .08 .25 
การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย .0668 -.0006 .03  .01 .14  .01 .13  .01 .13 
รวม .3522  .0007 .07  .23 .49  .23 .49  .23 .48 
หมายเหตุ. การวิเคราะห์อิทธิพลทางอ฾อมนี้ ได฾ควบคุมตัวแปรแทรกซ฾อนด฾านปัจจัยระดับการศึกษาและฐานเงินเดือน 
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อิทธิพลที่แตกต฽างกันชัดเจนที่สุด (ab = .08, BCa 
95% CI [.14, .03])ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมี
อิทธิพลทางอ฾อมขนาดใหญ฽กว฽าการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร฽วมงานอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .06, BCa 
95% CI [.02, .12])ความยืนหยัดในงานมีอิทธิพล
ทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทายอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .05, BCa 95% CI[-
.01,.11]) การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานมีอิทธิพล
ทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทายอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .03, BCa 95% CI [.09, 
.02]) ความยืนหยุ฽นทางการรู฾คิดมีขนาดของอิทธิพล
ทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทายอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .03, BCa 95% CI 
[-.02, .08]) สุดท฾าย ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมี
อิทธิพลทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากความยืนหยัดในงาน

























BCa 95% CI  BC 95% CI Percentile 95% 
ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน 
ขนาดอิทธิพลทางอ฾อม 
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด .0669 <.0001 .02  .04 .11  .04 .11  .04 .11 
การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน .0038 <.0001 .02 -.03 .04 -.03 .04 -.03 .04 
ความยืนหยัดในงาน .0845 -.0003 .02  .04 .14  .04 .14  .04 .14 
การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย .0363 -.0002 .02  .004 .07  .004 .07  .002 .07 




 .0632 <.0001 .02 .02 .12  .02  .12  .02  .11 
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด กับ ความยืนหยัดในงาน -.0176  .0002 .03 -.07 .03 -.07  .03 -.07  .03 
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด กับ การกําหนดเปูาหมาย
ที่ท฾าทาย 
 .0306  .0001 .02 -.02 .08 -.02  .08 -.02  .08 
การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน กับ ความยืนหยัดใน
งาน 
-.0808  .0002 .03 -.14 -.03 -.14 -.03 -.14 -.03 
การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน กับ การกําหนด
เปูาหมายท่ีท฾าทาย 
-.0325  .0001 .03 -.09 .02 -.09  .02 -.09  .02 
ความยืนหยัดในงาน กับ กําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย  .0482 -.0001 .03 -.01 .11 -.01  .11 -.01  .11 
หมายเหตุ. การวิเคราะห์อิทธิพลทางอ฾อมนี้ ได฾ควบคุมตัวแปรแทรกซ฾อนด฾านปัจจัยระดับการศึกษาและฐานเงินเดือน 
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กรอบแนวคิดของ Shirom (2011) การศึกษาในกลุ฽ม
ตัวอย฽างพนักงานชาวไทยครั้งนี้พบว฽า พนักงานที่
รายงานว฽าตนมีความกระปรี้กระเปร฽ากระฉับกระเฉง
มีผลการปฏิบั ติ ง านที่ สู ง ขึ้ นดั งนั้ น  ความรู฾ สึ ก
กระปรี้กระเปร฽าทางกาย อารมณ์และความคิด
ในขณะทํ างานจึ งมีความเกี่ ยวข฾อ งกับผลการ













ทางบวกของ Fredrickson (2004) ที่ระบุไว฾ว฽า 
อารมณ์ทางบวกจะทําให฾บุคคลอยากทดลองกระทํา
สิ่งใหม฽ ๆ สะสมเป็นประสบการณ์ ทําให฾มีระบบการรู฾
คิ ด ที่ ยื ด ห ยุ฽ น ขึ้ น  แ ล ะ ส า ม า ร ถ นํ า ทั ก ษ ะ กั บ
ประสบการณ์ไปประยุกต์ใช฾ในงานให฾เกิดประโยชน์ได฾ 
การทดสอบนี้ยังพบว฽าความยืนหยัดในงานจากการ






จะทํางานได฾สํ าเร็จและมักไม฽ยอมแพ฾  พยายาม
แก฾ปัญหาอย฽างเต็มที่โดยไม฽หมดความหวัง ซึ่งทํานาย
ได฾ว฽าจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น สอดคล฾องกับ








ความยินดีในผลตอบแทนที่ได฾รับมากกว฽า (Erez & 
Isen, 2002) ประเมินภารกิจว฽าง฽ายกว฽าและละทิ้ง
การปฏิบัติงานน฾อยกว฽าเมื่อเทียบกับพนักงานที่มี
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ทุ฽ ม เ ท แ ล ะ เ ต็ ม ใ จ ทํ า ง า น  ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 

















 1. องค์การควรส฽ ง เสริม ให฾พนักงานเกิด
ความรู฾สึกกระปรี้กระเปร฽า มีพลังในการทํางาน โดย
อาจอาศัยกรอบแนวคิดของ Shirom (2011) ที่ระบุ
ว฽ า ปั จ จั ย ที่ เ ป็ น ท รั พ ย า ก ร ส฽ ง เ ส ริ ม ค ว า ม
กระปรี้กระเปร฽าในองค์การมี 4 ชนิด 1) ทรัพยากร
ขององค์การ เช฽น การมีส฽วนร฽วมในการตัดสินใจ การ
ได฾รับรางวัล และการได฾พักผ฽อน 2) ทรัพยากรระดับ
กลุ฽มเช฽น ความเป็นผู฾นําของหัวหน฾างาน การรับรู฾
ความช฽วยเหลือทางสังคมจากผู฾ อ่ืน และความ
สอดคล฾องกัน 3) ทรัพยากรที่เกี่ยวข฾องกับงาน เช฽น
เอกลักษณ์ของงาน ความสําคัญของงาน การให฾ข฾อมูล
ปูอนกลับ และการได฾รับความสําเร็จ 4) ทรัพยากร


























ผลการวิจัยของ Tsai และคณะ (2007) หรือไม฽ 
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